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Naar aanleiding van uw verzoek om in een korte notitie mijn standpunt over de voorgestelde aanpassing van 
het ontslagrecht en de WW uiteen te zetten, verwijs ik in de eerste plaats naar de brief, die ik u op 12 juni jl. 
mede namens inmiddels 25 wetenschappers (zie mijn brief van 22 juni jl.) toestuurde over de in het Lenteak-
koord geformuleerde plannen. Veel van de in de brief geformuleerde bezwaren gelden ook voor de plannen in 
de hoofdlijnennotitie.  
Ons ontslagrecht is niet zo star als vaak wordt verondersteld. Er worden jaarlijks tienduizenden werk-
nemers tegen hun wil ontslagen. In de OECD-statistieken neemt Nederland op het punt van Employment pro-
tection strictness een middenpositie in. Duitsland, bijvoorbeeld, scoort op alle punten van ontslagbescherming - 
dus ook als het gaat om de bescherming van werknemers met een onbepaaldetijdcontract - hóger dan Neder-
land. In de hoofdlijnennotitie benadrukt de minister dat de arbeidsmobiliteit in Nederland laag is. Deze lage 
arbeidsmobiliteit zou verband  houden met de hoge mate van ontslagbescherming voor vaste contracten. Uit 
de in de notitie opgenomen figuren 3 en 4 blijkt evenwel dat landen met een hogere EPL-index (Duitsland, 
Tsjechië en Portugal) een hogere arbeidsmobiliteit hebben dan Nederland. Het land met de hoogste ontslagbe-
scherming, Portugal (meer dan 4 op de schaal van 0 tot 6), heeft desondanks een arbeidsmobiliteit die hoger is 
dan die van Italië, Hongarije en België, terwijl die landen een aanmerkelijk lagere dan gemiddelde ontslagbe-
scherming hebben (tussen 1,5 en 2 op de schaal). Polen, dat een lagere EPL-index heeft dan Nederland (2 
tegenover 2,7), heeft niettemin een lager aandeel  vaste contracten. Bij het door de notitie veronderstelde 
verband tussen ontslagbescherming en arbeidsmobiliteit moeten derhalve grote vraagtekens worden geplaatst 
(vergelijk R. van Bekkum, Kamp draait ons met ‘cijfers’ rad voor ogen, De Volkskrant, 26 juni 2012, p. 27). 
Arbeidsmobiliteit wordt in de notitie bovendien tot een doel op zich verheven. De gepretendeerde noodzaak 
om die mobiliteit te verhogen verdraagt zich moeizaam met de constatering op p. 4 van de notitie dat een laag 
aandeel van vaste contracten (in Nederland overigens nog altijd meer dan 80%) schadelijk kan zijn voor de 
economie (zie ook R. de Leu, Preventieve toetsing ontslag moet blijven, De Volkskrant 21 juni 2012, p. 27).   
Belangrijkste bezwaar van de ondertekenaars van de brief tegen de plannen is het verdwijnen van de 
preventieve ontslagtoets. Dit voornemen betekent een ernstige verslechtering van de rechtspositie van de 
werknemer. Hij zal voortaan het initiatief moeten nemen om de redelijkheid van het ontslag te laten toetsen. 
De drempel om dat te doen, is hoog. De gerechtelijke procedure duurt lang en de uitkomst is onzeker, de daar-
aan verbonden kosten zijn omvangrijk. Maar er staat meer op het spel dan de bestaanszekerheid van indivi-
duele werknemers. Door een versoepeling van het ontslagrecht zullen de machtsverhoudingen binnen het 
bedrijf veranderen. Een werknemer die zo op straat kan worden gezet, zal zich wel twee keer bedenken voor-
dat hij beslissingen van het management bekritiseert of misstanden aan de kaak stelt. Bovendien mag men de 
apaiserende werking van de preventieve toets niet onderschatten. Het oordeel van een onafhankelijke derde 
dat er redelijke gronden voor het ontslag bestaan, heeft een positief effect op de acceptatie van het ontslag. 
Ook voor werkgevers is een repressief ontslagstelsel niet per se voordelig. Zowel voor de ontslagprocedure bij 
het UWV als voor de ontbindingsprocedure bij de rechter geldt dat zij voorziet in een laagdrempelige en goed-
kope procedure die leidt tot een relatief snelle beslissing over de rechtvaardigheid van het ontslag. Het preven-
tieve ontslagrecht zet werkgevers er voorts toe aan een ontslagvoornemen deugdelijk te motiveren en te 
verantwoorden. Dit voorkomt dat een onvoldoende onderbouwd of slecht gedocumenteerd ontslagvoornemen 
wordt geëffectueerd. In een repressief ontslagstelsel zal in dat geval de werkgever achteraf geconfronteerd 
worden met hoge kosten. Om ‘red tape’ te verminderen en maatwerk beter mogelijk te maken, pleiten de 
briefschrijvers  wel voor het driekwartdwingendrechtelijk maken van de procedure bij het UWV. 
Met betrekking tot het idee oom de werkgever een deel van de WW te laten betalen, is er in de brief 
reeds op gewezen dat het werkloosheidsrisico niet te vergelijken is met arbeidsongeschiktheid. Het doet zich in 
tijden van economische neergang massaal en in golven voor zonder dat bedrijven daar grip op hebben.
1
 Het 
voornemen van het kabinet is vergelijkbaar met premiedifferentiatie op ondernemingsniveau. De SER heeft 
daar zich in het verleden herhaaldelijk op goede gronden tegen  uitgesproken (Zie SER-advies nr. 97/05 Werk 
en zekerheid I, Den Haag 1997, p. 293-302, alsmede SER-advies nr. 05/05 Toekomstbestendigheid WW, p. 77-
83). Gevreesd moet worden dat het verhaal van WW-lasten funest zal zijn voor veel - ook grote - bedrijven in 
economische moeilijkheden, met vernietiging van werkgelegenheid tot gevolg. De hier genoemde verplichtin-
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 Het ontbreken van onderlinge onafhankelijkheid en ‘voorspelbaarheid’ van (toekomstige) werkloosheidskansen is ook de 
voornaamste reden waarom het werkloosheidsrisico privaat niet verzekerbaar is. Zie A. Oosenbrug e.a., Private verzekering 
van het werkloosheidsrisico. Is het onmogelijke mogelijk?, Rotterdam 1999. 
gen kunnen bovendien de aanpassing en dynamiek in het bedrijfsleven belemmeren, terwijl een werkloos-
heidsregeling daaraan juist zou moeten bijdragen. Een nog niet genoemd bezwaar is dat werkgevers, om de 
WW-lasten te vermijden, mogelijk eerder tot ontslag op staande voet zullen overgaan, waar nu nog voor een 
normale procedure wordt gekozen. Een verharding van de verhouding tussen werkgever en werknemer is het 
gevolg. 
Opmerkelijk is dat de minister de sectorfondsen wil opheffen, maar de totale WW-premie niet neer-
waarts zal bijstellen. De uniforme premie voor het Algemeen Werkloosheidsfonds (AWf) wordt vastge-
steld op de som van de gemiddelde WW-premie ten behoeve van de sectorfondsen en de uniforme 
premie voor het AWf (p. 14). Als we bedenken dat de eerste maanden uitkering voor rekening van de 
werkgever komen, betekent dit een aanzienlijke lastenverzwaring voor het bedrijfsleven. Volgens de notitie 
wordt met het voorstel een ‘structurele’ opbrengst van 1 miljard euro gerealiseerd. Hier wordt echter uit het 
oog verloren dat WW-premies uitsluitend kunnen worden ingezet voor de doelen genoemd in art. 100 en art. 
104 Wet financiering sociale verzekeringen, voornamelijk WW- en Ziektewetuitkeringen. De middelen uit het 
werkloosheidsfonds kunnen, anders dan belastinginkomsten, niet worden aangewend voor andere collectieve 
uitgaven. Wanneer bij gelijkblijvende premie de uitkeringslasten dalen, zullen de fondsen op zeker moment zo 
vol geraken, dat een premieverlaging onontkoombaar wordt. Op de langere termijn draagt deze maatregel dus 
niet of nauwelijks bij aan terugdringing van het begrotingstekort. 
Het voornemen voor iedere werknemer een transitiebudget in te voeren, is sympathiek. Het zal de 
kloof tussen vaste en flexibele contracten enigszins dichten. De introductie gaat natuurlijk wel ten koste van de 
flexibiliteit van onze arbeidsmarkt. Bepaaldetijdcontracten worden als gevolg daarvan immers duurder. Voorts 
neem ik aan worden dat het op p. 13 gemaakte voorbehoud voor uitzendarbeid in het bijzonder het transitie-
budget zal betreffen. Gevolg zal waarschijnlijk een vlucht van bepaaldetijd- naar uitzendcontracten zijn. Verder 
kan men tegen het transitiebudget voor een deel dezelfde bezwaren aanvoeren als tegen het privatiseren van 
de eerste maanden WW. Omdat werkloosheid zich in tijden van economische crisis massaal en sectorgewijs 
voordoet, is toeleiding van werk naar werk binnen de genoemde  termijn vaak nauwelijks mogelijk. Bedrijven in 
financiële nood zijn nu vaak geen of een zeer bescheiden ontslagvergoeding verschuldigd. Invoering van het 
budget betekent voor hen een bedreiging van het voortbestaan. Ik zou, mede daarom, willen pleiten voor een 
model dat meer aansluit bij het Oostenrijkse (zie reeds: W.H.A.C.M. Bouwens, Ontslagvergoedingen op een 
dynamische arbeidsmarkt, Den Haag 2008). Daar werd in 2002 een landelijk systeem van fondsvorming voor 
uitkeringen ten behoeve van werknemers opgezet, waaraan de werkgever maandelijks bijdraagt. Het spaar-
fonds kan worden aangewend voor het overbruggen van een periode van werkloosheid. Men zou ook aan an-
dere bestedingsdoelen kunnen denken, zoals financiering van onbetaald verlof voor het volgen van een oplei-
ding of het verlenen van mantelzorg. De regeling hanteert het ‘rugzakbeginsel’. Neemt de werknemer ontslag 
om ander werk te gaan verrichten, dan gaat het spaartegoed dus niet verloren.  
 Van de voorstellen in de Hoofdlijnennotitie mag men verder niet te veel heil voor de positie van ‘out-
siders’ verwachten. Bepaaldetijders genieten ook na een versoepeling nog altijd minder ontslagbescherming 
dan onbepaaldetijders. Bovendien zal met name de loondoorbetalingsverplichting van twee jaren bij ziekte een 
belangrijke reden blijven om bepaaldetijdcontracten aan te gaan en uitzendkrachten in te lenen. Eenvoudig 
vervangbare arbeidskrachten zullen door een versoepeling van het ontslagrecht derhalve niet tot insider pro-
moveren. Sterker nog, gevolg zal waarschijnlijk slechts zijn dat kansarme ‘insiders’ – denk aan 55+-ers en 
gehandicapten – eerder ontslagen worden en vervangen door meer flexibel personeel. 
Aan de voorstellen van het kabinet lijkt de veronderstelling ten grondslag te liggen dat een werknemer 
bij ontslag steeds een vergoeding meekrijgt. Dat is onjuist. Als gevolg van jurisprudentie van de Hoge Raad is bij 
een opzegging na toestemming van het UWV thans reeds in veel gevallen helemaal geen of een zeer beschei-
den ontslagvergoeding verschuldigd. De maximering van ontslagvergoedingen zal tot gevolg hebben dat de 
vergoeding in een aantal gevallen volstrekt ontoereikend is. Zo zal de schadevergoeding bij een ontslag als 
gevolg van seksuele intimidatie na twee dienstjaren in beginsel maximaal één maandsalaris bedragen. In 
regelmatig voorkomende situaties als deze terug moeten grijpen op de derogerende werking van de redelijk-
heid en billijkheid om een reële vergoeding te krijgen, acht ik een zeer onwenselijk.  Voorts zal de maximering 
van de wettelijke ontslagvergoeding de tweedeling op de arbeidsmarkt waarschijnlijk versterken. De huidige 
tendens, waarin werknemers met een goede arbeidsmarktpositie en hoge salarissen reeds bij aangaan van de 
arbeidsovereenkomst afspraken maken over de hoogte van de ontslagvergoeding of compensatie bedingen in 
de sfeer van de beloning, zal zich verder versterken. Werknemers in het lagere segment zullen niet in staat zijn 
dergelijke toezeggingen af te dwingen en terug vallen op de beperkte wettelijke vergoeding. Het niet te 
rechtvaardigen verschil in de hoogte van de ontslagvergoeding afhankelijk van de door de werkgever gevolgde 
ontslagroute, kan worden aangepakt door de ontbindingsvergoeding meer af te stemmen op de schadever-
goeding bij kennelijk onredelijk ontslag, bijvoorbeeld door het begrip ‘vergoeding’ in art. 7:685 lid 8 van het 
Burgerlijk Wetboek te vervangen door het begrip ‘schadevergoeding’.  Aldus zouden ook de soms buitensporig 
hoge ontbindingsvergoedingen in de toekomst kunnen worden voorkomen.   
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